｢経営組織論｣研究ノート(3) by 岡山,礼子
「経営組織論」研究ノート（3）
? ?
礼 子
　目　　　　次
1．序
2．管理論的組織論
3．組織における人間行動への着目
　a　フォレットの組織分析（以上本紀要第8号）
　b　バーナード・サイモン・モデル（本紀要第9号）
　c　マーチ・サイモン・モデル（以下本号）
4．結語：問題の所在
　C　マーチ・サイモン・モデル
　マーチとサイモンの『組織論』James　G．　March　and　H．A．　Simon，
Organizations，1958は，バーナード・サイモン・モデルの組織解析の視角
をうけつぎ，その手法を精密化したもの，とみることができる．マーチ・
サイモン・モデルのもつ問題点は，すでにそこに胚胎しているとわたくし
には思われる．
組織解析の視角
　マーチ・サイモン・モデルの基本的な視角は，すでにサイモンのr経営
行動』の第2版の序文に明らかにされている．「すべての点で，意思決定
の前提は，いまでも本書の初版を書いたときと同様に，人間行動の研究の
ための適切な単位であると思われる」「意思決定の前提ゐ概念は……今日，
われわれが非常に必要としているアラビア式記数法の提供を約束している
ようにみえる」1）と．
　サイモンは，「管理についての不変の『原理』をうちたてていく前提と
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して，管理組織がどのようなものであり，どのように働くのかについて，
正確に言葉で叙述できるようにしなければならない」2）と願った．管理過
程におけるそれぞれの成員の意思決定の問題は，　「意思決定こそが管理の
核心」であり，「管理の理論の用語は，人間の選択の論理と心理から導き
出されなければならない」という確信によって提出されたのであった．か
くして，サイモンにおいては，　「管理の一般理論は，効果的な行為を保証
する諸原理を含まねばならないのとまさに同じく，適正な意思決定を保証
する組織の諸原理をも含んでいなければならない」3）ことになる．このよ
うにしてサイモンは，“doing”の前提として“deciding”があり，この意
思決定こそが行為を規制していくのだという観点から，管理過程における
意思決定の究明という問題提起を行なったのであった．
　したがって，サイモンの組織理論の中核をなしていくのは，組織内部で
の意思決定過程の究明である．そしてこのぼあい主題は，「組織の内部に
存在して，その成員の意思決定に影響を与え，それらの諸決定の間に調和
をもたらし，そして，その諸決定が組織全体の目標と両立するように保障
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　、する機構の追求」4）であった．それゆえに，サイモンの組織理論は，その
主観的な意図が奈辺にあろうとも，administrative　mindを脱却していない
のである．
　たしかに，マーチとサイモンのr組織論』は，「社会科学者として，人
間行動の解明に関心をもつ」とうたってはいる．「社会心理学者の観点か
ら，われわれは，どんな影響力が個々の人間存在に衝撃をあたえ，人間存
在がそれにどのように反応するかに関心がある」5），かれらはそう書いて
いる．しかし，この叙述が，組織における人間行動の一般的解明を，社会
心理学の観点からにせよ，意味しているのだとしたら，かれらのその意図
は成功していない．その意図が成功するためには，管理の要請する至上命
令としての『合理化』に，かれらは深く囚われているからである．管理の
『合理性』，管理上の『戦略』に囚われだぼあいセこは，　『組織的合理化』に
とっての有用な人間行動の提出を行なうことはできても，その他の道は閉
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ざされてしまうのである．
　たしかに，『組織論』は，組織的行動についての2大な命題propositions
に満ち，200以上の変数と1，000以上の文献解題に盗れて，その意味から
も野心的な労作ではある．しかしその骨格は，1938年にバーナードのr経
営者の役割』で祖述され，1947年にサイモソのr経営行動』で彫琢され引
た基礎的な諸概念一意思決定，問題解決，心理学的な動機，満足など
一を中心として組みたてられたものである．マーチ・サイモン・モデル
の視角は，バーナード・サイモン・モデルの踏襲であり，マーチ・サイモ
ン・モデルの『経営者的視点』が，バーナード・サイモン・モデルに通用
することは，いうまでもない．
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S量mon，　H．A．，　Administrative　Behavior，2nd　ed．，1957，　pp，　xxxii～xxxiii，
松田武彦他訳『経営行動』昭和40年，第2版への序文，30～31頁
ibid・，　p．　xlv前掲訳書同48頁
ib量d，，　p，1　前掲訳書3頁　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　’
ibid・，　p・xi～xii前掲訳書第2版への序文，6頁．
March＆Simon，　Organizations，　p．2
　組織解析の手法
　マーチとサイモソのr組織論』は，これまでの組織理論の整序のなかか
ら始められている．
　　「これまでの組織研究は，経営・管理上の実務的経験から抽出されたも
のにせよ，社会学，社会心理学，政治学・経済学などの分野から行なわれ
だものにせよ，さまざまの言葉で語られているので，それを共通の言葉で
組みたててみる必要がある．そしてそれらの組織理論が経験的験証に耐え
うるものであるか，どうかを，検討してみなければならない」1）．このよう
．にして，組織理論の整序が始められていく．そこでは彪大な文献と資料が
使われ，また，心理学，小集団論，人間関係論，意思決定論，経済理論上
の諸概念が援用され，組織行動の解析のために用いられた変数は200以上
にのぼる．しかし，さきにも触れたように，マーチとサイモソの組織解析
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の視角は，管理のプロセスのなかで，人間がとる選択・意思決定過程に絞
られているのだから，この視角によってかれらの作業が制約されてくるこ
とは，いうまでもないのである．
　ところで組織理論の吟味のために，マーチとサイモンは，組織理論を3
つのモデルに分類した．このモデルは，組織理論の命題のなかに，明示的
にせよ，黙示的にせよ，内包されている仮説一組織行動についての一
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　のにもとついて作られたものである．その仮設とはつぎのごとくである2）．
　1．組織成員，とくに従業員を，基本的に，受動的な道具としてみる見
かた．すなわち，従業員は命令を受理し，作業を遂行するけれども，みず
からは活動を開始したり，影響力を行使したりしない，と考えられている一
　2．組織成員は，態度，価値観，目標をもち，それらを組織のなかへも
ちこむ．この見かたでは，成員は組織的行動の体系へ参加するよう勧誘さ
れ，．動機づけられねばならない．また，成員のパーソナルな目標と組織の
目標のあいだには，不完全な，対応関係があり，目標の顕在的，潜在的な
葛藤が措定される．このような事情から，power　phenomena，態度，モラ
ールなどの問題が，組織解析のための主要な問題領域だと考えられている．
　3．組織成員は，意思決定，問題解決を行なうものとして把えられ，し
たがって情況の認知，思考過程にメスをいれることが重要なのだと考えら
れている．
　いうまでもなく，第1のモデルは，科学的管理運動や管理論的組織論の
業績のなかに支配的であり，マーチとサイモンはこれを，『古典的』組織
論the“classical”organization　theoryと呼んでいる．第2のモデルの組
織論は，ウエーバーの系譜を継ぐ官僚制研究や，小集団論，人間関係論の
なかに支配的にみられるものである．第3のモデルの組織論は，まえの2
つの組織論ほど優勢ではないが，組織的なコミュニケーションと問題解決
をあつかう心理学㊧業績のなかや，計画過程をあつかう経済学の研究など
のなかにみられる．組織的行動の合理性の局面を重視するこめモデルに，
マーチとサイモンが組していることは，いうまでもない．
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　それでは，マーチとサイモンp組織分析の手法を理解していくために，
まずr古典的』組織論にたいするその批判をふりかえっておこう．
　科学的管理法を中心とする業績にたいしては一これらの仕事が暗黙裡
に，人間行動を生物学的変数としてあつかっていると1いう理由から，かれ
らはそれを『生物学的』組織論a“physiological”organization　theoryと
呼んでL）るが一，視点が課業の特定の面に限定されている，と批判して
いる．すなわち，規則的な，常規的な課業の面が追求されるのみであって．
『組織論』で追跡されるような，問題解決を行なう課業problem－solving
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　、
tasksは除外されている4），というのである．
　つぎに，アーウィック，ギュリックなどの業績に代表される『管理論
的』組織論についてはこうである．部門編成についての研究から端的にう
かがえるように，そこでは，まず組織の一般的目的が提示され，それを達
成するための総体的な課業が設定される．ついでそれを部門から個人まで
の段階で配分していく，という手口がつかわれる．このようにして，あら
かじめ，総体的な課業が厳然と規定されてしまうのであり，配分されたそ
れぞれの課業も，明確に規則的に規定されてしまうのである．はたして課
業というものは，そのすべてが，このようにwell－definedで，しかも高度
に常規化されるものだろうか．そうではなくて，環境からの刺激に左右さ
れて，特定の活動が行なわれることがあるではないか．’ ﾜた，不可測的な
将来についてのプログラムを，『管理論的』組織論のように確実な予測の
もとであらかじめ設定できるのであろうか．r管理論的』組織論はこのよ
うな問題にすこしも応えようとはしない，というのがマーチとサイモンの
批判であった5）．
　1．March　and　Simon，　Organizations，　pp．4～6
　2．　ibid，，　p．6
　3．　ibid．，　p．7
　4．　ibid．，　pp。13～14
　5．　ibid．，　pp．22～27
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　古典的組織論にたいするマーチとサイモンの批判は，要するに，組織に
おける人間行動は，組織図やプPグラムtlC　ecって，まえもって予測的に確
定できない，という点にあった．なぜなら，「個人とそれに加えられる刺
激stimuli，および刺激にたいする個人の心理的構えpsychological　set，そ
してその結果としての行動という一連の連鎖のなかで，最初に企図された
ような特定の行動が，つねに惹きおこされてゆくとはかぎらない」からで
ある．ところが「古典的組織論では，刺激はつねにwell－definedなそれと
して想定され；一定の刺激はつねに特定の行動を惹きおこすものとして仮
定されている」．古典的組織論のこのような確信にたいして，かれらは批
判の目をむけたのであった．
　すなわち，「刺激はつねにwell－definedなそれであるとはかぎらない一
一惹きおこそうと意図した心理的構えよりも，より大きな心理的構えを惹
きおこしてしまったり，意図しなかったそれを惹きおこしてしまったりす
る一．この意図せざる反応を古典的組織論の分析手法では解明していく
一ことができない」という批判であった1）．
　マーチとサイモンのこのような批判の姿勢は，組織解析における「ナチ
ュラル・システム・モデル」を髪髭させるのである．ナチュラル・システ
ム・モデルでは，組織を自成的な，homeostasisな観点から捉える．組織
は対外的に，また内部的に，その均衡を保持するものと考えられる．そこ
では，組織の様式の変化は，外部もしくは内部の問題への対応として考察
されるのである．したがって，組織の各構成要素の相互依存関係が注目さ
れ，・ある部分，ある要素の変化はそれ自体独立したものではなく，組織の
他の部分，他の要素に波及し，組織全体に関連するものとして扱われなけ
ればならない，と主張されるのである．
　マーチとサイモンの組織解析の手法を，ナチュラル・システム・モデル
のそれと見ることは差し支えないであろう．しかしここで，かれらの組織
解析の手法がその視角によって制約されていることに留意しておかなけれ
ばならない．この点にすこし触れておこう．
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　マーチと岳イモンは，刺激→心理的構え→行動という一連の連鎖をとり
あげ，組織的行動の解明にのりだすのであるが，この連鎖のなかで意図せ
ざる反応が示されたぽあい，それを病理現象pathological　phenomenaと
して総括してしまうのである2）．このことは裏がえしてみれば，特定の刺
激には特定の，あらかじめ意図された行動様式が対応するものと予定され，
しかもそれが正常なのだと考えられている．正常なるものからの逸脱が病
理現象なのだから，それに対してはなんらかの治療が講じられなければな
らない．したがって，マーチとサイモソの組織論がその中核に意思決定論
を据えつけているのは，けづして偶然ではないのである．そこでは，刺激
→心理学的構えのまさに連結点に襖を打ちこみ，合理的な選択＝組織目標
達成の合目的意思決定という問題領域を措定し，合目的意思決定がいかに
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　しして可能かという問いかけがなされている．一一一したがって影響力の理論
がまず重要視されるのも，このような個人の心理的構えが，さまざまの影
響力の産物だという認識によるからであった．
　1．March　and　Simon，　op．　cit．，　p．48
　2．　　ibid．，　p．52
動機：生産への動機と組織への参加の動機
　刺激→心理的構えという連鎖の連結点に，意思決定論を打ちこんだマー
チとサイモンは，意思決定を2つの領域に分類した．1つは，組織成員が
組織へ参加するか否かを決定する領域であり一decision　to　participate，
他は組織の要請する基準で生産するか否かの領域一一decision　to　produce
である1）．前者では，誘因と貢献のシエーマのもとk組織の均衡理論が展
開されていくのだが，まず後者から吟味してみることにしよう．
　（i）生産への動機
　組織的行動の原動力となる心理的構えは，さまざまの影響力の作用によ
って形ちつくられていくものである一この意味からマーチとサイモンは
つぎのように述べている．「生産への動機，あるいは組織のヒエラルヒー
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の要請に順応しようとする動機に影響を及ぼす諸要因は，影響力の理論の
なかで解明される……」2）と．
　このばあい影響力とは，組織の個人から個人へ行動前提が伝達される能
力をいうのである．そこでは組織に有利な意思決定を行なう方向に，個人
の態度，習性，心的状態を条件づけるような影響カーたとえば組織にた
いする同一化，能率の観念のうえつけ，教育・訓練など一や，組織の他
の部分で行なわれた決定を各個人に伝達するばあいの影響カーオーソリ
ティ，助言活動，情報活動など一が措定されている．
　『組織論』で試みられているのは，このような意思決定のメカニズムの
探求であり，まずつぎのような仮説が提出されるのである．　　　・
　1．個人の満足が低ければ低いほど，個人は代替的なプログラムの探求
にたちむかう．
　2．代替的プログラムの探求がなされればなされるほど，報酬から当然
期待される価値が高くなる．
’3．報酬から予期さるれ価値が高くなればなるほど，満足は高くなる，
　4．報酬から予期される価値が高くなれぽなるほど，個人の要求水準
the　Ievel　of　aspirationは高くなる．
　5．要求水準が高くなればなるほど，満足は低くなる3）．
　ところで，ここで注意しておかなければならないことは，以上のような
仮説の成立のために，つぎのような条件の設定がなされていることである．
すなわち，「探求活動はつねに効果的であり，また，環境は悪質ならざる
ものという確信を探求者が有していることである．もし環境が悪意にみち，
不毛なものだと知覚されたばあいには，満足感の減退があっても，代替的
プログラムの探求は生まれない．このようにして，不満足状態への対応と
して，たとえば攻撃的な行動や退行現象がみられたりする．しかしそのよ
うな行動は神経症的な反応として，この仮説で示されるモデルから除外さ
れるのである．同様に，探求活動が効果的でないようなばあいにもこの仮
説は成り立たないのである．したがって，役に立たないような探求活動は，
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このぽあい同様に切りすてられる」4）．
　ところで，組織成員の意思決定にたいする影響力の作用は，結局，　「a）
所与の状況にたいする価値観を変化すること　b）代替行為のもたらす結
果についての知覚を変化すること　c）sNL合図”cueによって惹きおこさ
れる状態にたいする構iえを変化すること一”Kt合図クそれ自体を変えるか，
あるいは・X合図”とそれによって惹きおこされる構iえとの関係を変化させ
るかによって一の領域で措定されている5）．すなわち，個人の行なう選
択という行為において，「どんな代替要因が知覚されているか，それを個
人がどのように評価するのか，およびその代替要因からどのような結果を
予期するのか」5）ということが眼目だと看なされているわけである．現在
の状況と将来生じるのであろう状況とを秤りにかけて，満足度という目盛
で秤量する心理学的世界がそこに想定されているからである．
　したがって，生産にたいする動機への影響力は，つぎの3つの場面にお
ける影響力の函数として，打ちだされるのである6）．
　a）個人にかんする代替行為の有無
　b）その代替行為の帰結にたいする知覚
　c）その代替行為の帰結にたいする個人の愛着，価値観
補xX合図”とは，個人に一定の行動を起こさせていくキッカケとして使
　　われている．この合図には組織外の環境要因からの作用もあげられて
　　はいるが，むしろ大きな比重の置かれているのは，管理的操作の利く
　　領域のそれである．これはマーチ・サイモンの分析視角からみれば当
　　然であろうが一．そのような場面の合図として，フォニマルな組織，
　　職務それ自体∫賃金をはじめとする労働についての報酬および，同僚・
　　仲間からのそれがあげられている．March　and　Simon，　oP・cit・，　P・53
　1．　IMarch　and　Simon．　op．　cit．，　p．48
　2．　ibid．，　p．52
　3．　ibid．，　p．48
　4．　ibid．，　p．50
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5．　ibid．，　p．52
6．　ibid．，　p．82
　（ii）組織にたいする参加
　さきに触れたようにマーチとサイモンは，意志決定を2つに分けて，
『生産するという意思決定』と『組織にたいする参加という意思決定』を
考えた．どちらにも，満足とか要求水準とかの，かれらの組織分析に特有
の変数が鎭められている，後者では，誘因，貢献のシェ〒マのもとに組織
的均衡論が展開されていくのだが，この原型はいうまでもなく，バーナー
ドの『経営者の役割』1938のなかにみられたものであった．
　組織的均衡にかんする理論は，かれらもいうように「どのような条件の
もとで，組織はその成員の参加を誘きだしつづけ，組織の存続を保持して
ゆくことができるのだろうか，という条件にかんする所論であっ？C」から，
その意味でもかれらの規定するように，「動機づけの理論」atheory　of
motivationであった1）．　バーナードもサイモン（『経営行動』1947）も，
したがって，成員の参加を誘きだす誘因の解明に躍起となったのである．
　しかしながら，参加という意思決定がどのような条件のもとで，どのよ’
うにして行なわれるかというメカニズムの探求は，マーチとサイモンの
『組織論』において着手されたのであって，その点からここでは，誘因の
効用inducement　util三ty，貢献の効用contribution　utjlity，あるいは誘因と
貢献の効用の均衡inducement－contribution　utility　balangeというような
新しい言葉が登場してきている．もちろんここでも，満足とか不満足とか
いう変数は大活躍をしているが，まず順序として，組織的均衡の基本的な
命題といわれるものを明らかにしておこう．
組織的均衡の基本的命題
　1．組織とは，われわれが組織への参加者と名づけた多数の人びとの，
相互に関連しあった社会的行動の体系である．
　2．組織参加老は，それぞれ，組織からの誘因を受け，そのかわりに組
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織にたいして貢献するものである．
　3．参加者は，かれに要請される貢献を，組織から提供される誘因と比
較してみて，誘因が小さすぎず，また大きいとみなされるばあいにかぎり
（この秤量は，かれの価値観と，かれが自由に選択できる代替要因＝選択
肢との関連においてなされる），組織への参加をつづける．
　4．組織は，さまざまの参加者の集団から提供される貢献を源資として，
他の参加者にたいする誘因を配分していく．
　5．　このゆえに，組織は「支払能力をもちうる」“solvent”のであり，
その存続を保持してゆくことができるのである一すなわち，おのおのの
参加老の貢献を誘きだすための誘因を十分に供給してゆくだけの貢献が存
在しているときにのみ，その存続が可能なのである2）．
　このようにして，組織的均衡の文脈のなかに，意思決定のメカニズムが
織りこまれるのであるが，このばあいの決定的問題は，参加老による誘因
と貢献の秤量ということである．ここに効用概念が登場し，心理学的な場
面の設定のなかで，意思決定のメカニズムが追求されるのである，
　まずそれは，つぎのような仮定から始められる，
　「誘因と貢献の差が大きければ大きいほど，個人の満足は大きくなる」．
　すなわち，組織から提供される誘因が，かれに要請される貢献より大き
ければ大きいほど，かれの満足は大きくなる，というわけである．しかし
ながら，「満足度・零“zoro　points”of　the　satisfaction　scaleということ
は，誘因と貢献の効用が零で均衡していることを意味しない」．「満足度・
零という点は，　そこから不満足が始まる点であり，それゆえに要求水準
asPiration　Ievelに関連するのである．すなわち，代替可能要因を求めての
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　e探求活動search activitiesカミ増大していく点である」．これにたいして，「誘
因・貢献の効用の均衡・零という点は，個人がその組織を離脱することに
無関心な点である」．ちなみにここでいう貢献の効用とは，「個人が一定の
貢献をなすために差し控えなければならない他の行為の価値をいう」ので
ある．
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　ところで，誘因と貢献の差が小さくなり，ついにマイナス誘因になって
くると，個人は不満足の状態に陥ちいる．かくのごとくして，かれは代替
可能要因を求めて探求活動に入ってゆく．「不満足は探求治動に入ってゆ
くひとつの合図」だからである．しかしながら，「長期的にこの探求が失
敗するばあいには，要求水準は漸次修整されて低下する」．かくして，誘
因と貢献の効用均衡も修整されてゆくことになるのである．その理由はこ
うである．
　すなわち，　「誘因と貢献の効用の均衡は，代替可能要因の知覚にしたが
って，急速に変化・調整される」のである．「利用できる代替可能要因が
より少なく，また貧しいばあいには，個人が貢献のために見あわせねばな
らない活動の効用一したがってこれは貢献の効用なのであるが一一は減
少し，かくして誘因と貢献の効用の均衡が速やかに生じる」のである．そ
れゆえに，「要求水準が緩慢にしか低下しないとしても，したがって短期的
にみたばあい，誘因効用と貢献効用のマイナス差から，個人の不満足状態
が生じたとしても，組織からの離脱は生じないのである．その個人に開か
れている代替可能要因が少なく貧しいばあいには，誘因と貢献の効用均衡
がただちに修整されてゆくからである」3）．したがって，「ただ単にその組
織から離脱したいという欲求は，満足という次元で考慮さるべきものであ
り，この欲求に，組織を離脱することの容易さについての知覚が加えられ
たとき，はじめて誘因と貢献の効用という次元一組織的均衡の次元が考
慮される」のである4）．
　以上の論述を整理してみると，どのようなことになるのであろうか．
　まず，誘因．これはもちろん，賃金，時間，その他の諸利益（誘因につ
　　　　　　　　　らいてはバーナード・サイモン・モデルを参照）で，たしかにかれらのいう
ごとく，客観的にも主観的にも判断できるであろう．貢献についても，た
しかに労働時間，出勤，貨弊の支払等々であらわされるであろう．ところ
が誘因と貢献の均衡については，結局こういうことになるのではあるまい
か．一すなわち，誘因と貢献のバランス＝誘因と貢献の効用のバランス
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（主観的な評価が重要なのだから）であり，この効用のバランスは，組織
から提供される誘因にたいする参加者の満足度（結局これが誘因の効用で
あろう）と，参加者が選択できる代替要因への価値によって測定される．
　もし個人の要求水準一欲望と価値観による一が組織の提供する誘因
より高ければ不満足になるであろう．そして，「要求水準は緩慢にしか低
下しない」のだから，誘因が大きくないかぎり，かれは不満足であろう．
そこで「かれは代替可能要因を求めて探求活動にはいる」．そして，より
満足できる誘因を得ることが可能なような代替的機会に遭遇したばあいに
は，組織から離脱するのである．かれのまえには，かれの要求水準に適合
する誘因が存在し，ここに「誘因の効用と貢献の効用が均衡する新しい均
衡状態が開ける」というのである．したがってこの点から，誘因のみなら
ず貢献の効用も，要求水準＝欲望の高さなるものに密着していることが分
るであろう．なぜなら，いまやかれはその要求水準に適合した誘因に満足
し，新しい探求活動を開始しようとはしないであろうから．しかしこのば
あい貢献効用は一体どのように説明されるというのであろうか．
　ところが不幸にもかれがその要求水準を充たすような代替的機会を見つ
けることに失敗したばあいには，かれはその組織を離脱することができな
い。かれの貢献効用は低く，誘因〉貢献の図式が成りたつというわけであ
る．しかし，欲望や価値観はそんなに短時間に変らないから，かれは不満
足のままでいる．しかし幸せなことに，長期的にはかれの欲望，価値観に
も変化が起きて，要求水準が低下する．かくしてかれの不満足は解消し，
誘因にたいする価値づけ＝効用を高め，ここに誘因と貢献の効用のバラン
スが成りたつというわけである．
　こういうふうに見てくると，満足が効用の均衡の尺度として用卦られて，
いることが分るであろう．かくして，私はつぎのようなクラップのこの理
論にたいする評価には全く賛成である．「マーチとサイモンのいう効用の
均衡とは，組織参加者が受けとる誘因にたいする個人，個人の複雑な主観
的な評価と，・組織参加者がその組織への貢献をなすために断念しなければ
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ならない代替要因についての主観的評価にかかわるものである」5）．
　しかも「この効用の均衡は，組織を離脱するばあいに，個人が手に入れ｝n
または失なうのだと知覚するものについての評価を含んでいなければなら
ない，かれの現在の満足を，かれが他の仕事が獲得するであろうような満
足と比較しなければならない」のである。
　このようにして，このr均衡理論』は，かれらの主張するような験証可
能性にどのようにして耐えようというのであろうか．一組織から離脱し
てしまった個人の新しい満足の状態を，いかにして観察するというのか6）．
　『組織論』は，その大幅な経験的験証にもかかわらず，その験証の多く
は小集団論と人間関係論の研究にもとついてなされたものである．またこ
れまで見てきたように，バーナード・サイモン・モデルの枠組がそのまま
使用されている．r動機」　「満足」　「不満足」　「意思決定」「均衡」　「影
響力」等々のよく知悉された用語がとびだしてくる．それは，バーナード
・サイモン・モデルの精練化であり，その意味でやはり動機の理論である．
　管理論的組織論にたいして，近代性を誇る組織の諸理論は，組織におけ
る人間行動の解明に努めている．この覚え書においては，フォレット，バ
ーナード・サイモン，マーチ・サイモンの組織解析の手法を跡づけてきた．
いまや，組織論の古典と近代を対比させてみるときだと思われる．
　1．March　and　Simon，　op．　cit．，　p．84
2
????
Simon，　H．A．，　D．W．　Smithburg，　and　V．A．　Thompson，　Public　Administration，
N：Y．，1950，pp．381～382
March　and　Simon，　op．　cit．，　pp．85，86
ibid．，　p．86
KrupP，　oP．　cit．，　P．149
マーチとサイモンは均衡論の基本的命題の験証のために，組織への参加，残
留および離脱という行動の験証と，誘因と貢献の効用のバランスについての
験証が必要だといっている（84頁）．そしてまた，組織参加者の行動の観察
をつうじて，効用パラソスの評価を行ないうると述べている（148頁）！
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4．　結語：問題の所在
　現在，経営組織の研究はいちじるしい混乱をみせている．とりわけ，ア
メリカの社会学，社会心理学を中心とした領域で開花し，また開花してい
る組織解析の手法が大幅にとりいれられて，それがこの混乱をいっそう大
きくしているように思われる。現実の経営組織の態様の解析を真に可能に
する理論の確認のためには，この混乱の整序がまず必要だろうと思われる．
クラップのひそみに習って，組織理論の古典といわば近代の分析手法をた
どり，その異同と相似を明らかにしたい，と考えたのがこの覚え書㊧目的
であった．いま結語として若干の問題の所在をしめしておきたいと思う．
組織解析の視角　「古典」と「近代」
　　　管理論的組織論は，組織を経営者の職責が遂行される構造として把握し
　　た．経営者の職責は管理のプロセスをつうじて遂行されるから，組織は管
　　理のプロセスが発境し，履行される枠組にほかならなかった．すなわちこ
　　こで管理とは，企業の業務の能率的な計画および規制にかんする社会的プ
　　ロセスをいうのであり，管理責任は，a）計画を守らせるための適切な諸
　　手続きの設定と維持，b）企業を構成し，その業務を遂行する従業員の指
、　導，統合および監督を含むものと規定されている．したがって組織は，こ
　　のような管理責任の発現を保証するものとして，まずイムパーソナルな職
　　務の体系であり，このような職務の体系にもとついて形成される各成員間
　　の公式的な関係なのであった．
　　　したがって管理論的組織論が，経営者的視点にたつことは論を侯つまで
　　もなく明らかなこと・である．そこでは，「能率的な管理の遂行のためには
　　如何なる組織の構成が考案さるべきか．その構成原理はなにか」という問
　　題が追求されていったのである．そしてこの組織構成の諸原理は，統合的
　　な経営管理活動遂行のための健全な枠組を定式化する指針として考えられ
　　たのである．
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　この組織分析の特徴は，マネジメントの不動さにたいする揺がぬ信念に
ある．マネジメントは管理の用具としての組織＝公的な人間関係を造出し．
必要に応じてそれを改変してゆくことができる．公的な人間関係を調整す
る権限は，まさに最高権限としてマネジメントのみに属し，他に委任でき
ぬものであった．そしてさらに，この公的な人間関係にたいする成員の参
加・服従は既に暗黙裡の前提要件として置かれているのであった．
　ところで，フォレット，バーナード・サイモン，およびマーチとサイモ
ソの組織解析では，自成的な，homeostaticな組織観が打ちだされ，この
意味からそれらは，ナチュラル・システム・モデルに属すると考えてよい
であろう．フォレットのばあいは，自然的な有機体的な凝集力をもつもの
としての組織観にたつから，バーナード・サイモン，およびマーチとサイ
モンの組織解析の手法と同一一・taは扱かえないが，組織構成要素の相互作用，
諸要素と全体との交織，およびそれから生みだされる「作られつつある全
　　　　　　コ体」awhole　as　makingという主張のなかには，影響力理論の亜種をみる
ことができる．
　バーナード・サイモソおよび，マーチ・サイモソのばあいには，組織は
構成員あるいは参加老の，刺激にたいする対応関係にもとついて，自成的
に形成されるものであり，inputとoutputの転換によって均衡がhomeo－
staticに保持される，との組織観がうちだされる．すなわちここでは，も
はや組織はマネジメソトによって造成される用具なのではなく，刺激に対
応して打ちだされる人間行動の特定の様式だと規定される．しかしこの特
定の様式とは，協働行為のひとつの側面，意識的に統括された人間の活動
や諸力の体系の抽出をいうのであり，組織的行動を統括するものとしての
マネジメソトの存在が背後に予定されているのである．この点はフォレッ
トが，統一体としての経営組織を統一体化していくという組織の自己統制
self－directionの過程を描き，そのなかに，管理機能をひそませたのと，ち
ようど符節する．したがって管理論的組織論に対置されるこれらの組織論
においてもその経営者的視角は，いささかも変ることがないのである．
f
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　組織解析の手法：古典と近代
　しかしながら，バーナードの組織論以来，管理論的組織論を特徴づけて
いたマネジメントの不動さにたいする信念は，もはや不動のものではなか
った．近代的な組織理論では，組織の目標および，それと同質ならざるも
のとしての個人の目標が対置され，この不整合の調整，統合へ向っての努
力が重ねられていくのである．そこでは，組織の目標と個人の目標の異質
なることへの認識が明確になされたのであった．ここに古典と近代との大
きな相異がある．この目標の異質性を認識したうえでそれをいかに調整し，
組織目標のなかに統合してゆくか一，これがバーナード以降の組織論の
根底にある発想である．したがって，バーナード・サイモン，マーチ・サ
イモンの組織論では，成員のパーソナルな目的が，組織のイムパーソナル
な目標へ，いかにして転換され，同意がいかにして獲得されるかについて
の説明から出発してゆかなければならなかったのである．
　誘因と貢献のシェーマは，このために用意された解答である．誘因は，
まず組織にたいする個人の参加を誘発し，さらに組織の要請するヒエラル
ヒーにたいする個人の同意を獲得しなければならなかった．バーナード・
サイモン・モデルのばあいには，この参加の次元と同意の区別があいまい
であって，この点にたいしてグラップの批判が成りたつ余地を残してい
る1）．しかし，rt・一チ・サイモン・モデルではこの点にたいするあいまい
さが戯然と整理されて，参加への意思決定と生産への意思決定一参加と
規律への同意一という2つの次元がうちだされている．そして，意思決
定の管理的操作は，後者の文脈のなかで展開されていくのである．この意
味からも，マーチ・サイモン・モデルは，経営者的視角からその精緻さを
誇ってよいであろう！　　　　　　　’
　このようにして「マーチとサイモンのr組織論』は，1938年のバーナ
ードの『結営老の役割』で祖述され，つづいて1947年のサイモンの『経
営行動』で彫琢された基礎的な諸概念の再述である．いまやバーナードと
サイモソの用語は，経験的験証を経た完熟した理論体系として，具体性を
?
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おびて表情ゆたかに表出されている」1）めである．しかしながら，仔細に
みると，験証のために用いられた調査研究資料は，，その多くが小集団論
人間関係論から出たものであり，それゆえに，その包括的な験証にもかか
わらず，よく知悉された主題が繰りかえし展開されているのである．しか
もこの験証性は理論の科学的粧いをこらすことによって，バーナード・サ
イモン理論から継承した多くの偏見を，ますます強化するという役割を果
している．
　これらの偏見とは，たとえば意思決定過程の文脈を考えてみよ．そこで
は「環境は，選択＝意思決定にたいする制約要因として，意思決定者の心
情をとおしてのみ識別されるのである」．もちろん「そこでは，人間関係
論や小集団論で拒否された環境諸要因が含まれてはいる．しかしながら，
．この理論の社会心理学的枠組のなかで，社会的環境1arger　environmentは
ただ，相互作用，動機および知覚にたいする影響力として，理論化されて
いくだけである．影響力としての環境が，個人もしくは小集団の行動のな
かで，動機もしくは選択をつうじて表出される」1）だけなのである．そし
て，管理的操作を加えることのできない影響力の次元では，要求水準，誘
因と貢献の効用等々の操作概念が駆使されてゆくのである．一体，そこで
描出される理論的世界は何を意味するというのか一．よし，この誘因と
貢献の均衡という理論的シェーマにしたがって考えてみたとしても，組織
の行なう誘因の配分をめぐって，組織参加者相互の，および誘因配分者と
参加者のあいだに，配分をめぐっての交渉bargainの場面が想定されてゆ
くはずである．そしてこの論理のおもむくところ，おのずから，配分をつ
う1）ての力関係power　relationが想定されてくるはずである．クラップは
この点を鋭く批判している3）．しかし，動機，効用，満足等々の名辞で表
出される世界に，そのような論理の展開は望むすべもなかった．このよう
にして，組織論の古典と近代はともに経営者的視角に囚われるかぎり，真
の組織解析の道からは遠いのである．
L　l．　Krupp，　op．　cit．，　p．　141　　2．　ibid．，　p。143　　3．　ibid．，　p．
4
